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ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap turnover intention karyawan pada Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III. 
Penelitian ini menggunakan riset kuantitatif yaitu dengan menggunakan survey dan 
kuesioner terhadap 75 karyawan Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III. Peneltian ini 
menggunakan teknik analisis data regresi linier berganda. Diperoleh temuan bahwa 
secara simultan variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi  mempengaruhi 
turnover intention karyawan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. Hasil lainnya 
ditemukan bahwa secara parsial dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. Terakhir, variabel komitmen organisasi 
merupakan variabel yang mempunyai pengaruh dominan terhadap turnover intention 
karyawan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali III.  
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Turnover Intention 
 
ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the effect of job satisfaction and 
organizational commitment on employee turnover intention in Krisna Oleh-Oleh Khas 
Bali III. This study used a quantitative research by using surveys and questionnaires to 
75 employees Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III. This study receipts data analysis 
techniques of multiple linear regression. Obtained findings that simultaneous variables 
job satisfaction and organizational commitment affect turnover intention of employees 
in Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III. Other results found that partially can be seen that the 
variable job satisfaction and organizational commitment and a significant negative effect 
on employee turnover intention Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III. Finally, organizational 
commitment variable is a variable that has a dominant influence on employee turnover 
intention in Krisna Oleh-Oleh Khas Bali III.   













Saat ini banyak perusahaaan menyadari bahwa sumber daya manusia merupakan 
masalah perusahaan paling penting, karena melalui sumber daya manusialah 
yang menyebabkan sumber daya lain dalam perusahaan dapat berfungsi atau 
dijalankan (Rivai dan Sagala, 2011:14). Hal inilah yang menjadikan sumber daya 
manusia sebagai investasi penting bagi banyak perusahaan atau organisasi. 
Seiring dengan perkembangan sebuah organisasi maka muncul berbagai macam 
permasalahan terkait dengan sumber daya manusia. Salah satu permasalahan 
serius yang ada di dalam sumber daya manusia adalah perilaku turnover 
karyawan. 
Turnover karyawan adalah pengunduran diri permanen secara sukarela 
(voluntary) maupun tidak sukarela (involuntary) dari suatu organisasi (Robbins 
dan Judge, 2007:38). Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela, sebaliknya, 
involuntary turnover atau pemecatan menggambarkan keputusan pemberi kerja 
untuk menghentikan hubungan kerja dan bersifat uncontrollable bagi karyawan 
yang mengalaminya (Shaw et al., 1998). Jackofsky dan Peter (1983) memberi 
batasan turnover sebagai perpindahan karyawan dari pekerjaannya yang 
sekarang.  Turnover dibutuhkan oleh perusahaan terhadap karyawan dengan 
kinerja rendah, namun tingkat turnover tersebut harus diupayakan agar tidak 
terlalu tinggi sehingga perusahaan masih memiliki kesempatan untuk 
memperoleh manfaat atau keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan 





(Kadiman dan Indriana, 2012). Turnover yang tinggi berbahaya bagi perusahaan 
dan hal tersebut juga mengurangi efisiensi dan produktivitas organisasi (Joarder 
et al., 2011). Efek negatif tingginya tingkat turnover karyawan juga dapat 
menimbulkan pemborosan biaya yang cukup besar karena perusahaan harus 
menginvestasikan biaya untuk melakukan rekrutmen, orientasi, pelatihan, 
lembur, dan pengawasan (Suryani, 2011). 
Perilaku turnover karyawan tidak timbul begitu saja. Fishbein dan Ajzen 
(1975) mengemukakan teori tindakan beralasan yang menyatakan bahwa 
perilaku timbul dipengaruhi oleh sikap melalui proses pengambilan keputusan 
yang teliti dan beralasan, dan dampaknya terbatas pada tiga hal; pertama, 
perilaku tidak banyak ditentukan oleh sikap umum tapi oleh sikap yang spesifik 
terhadap sesuatu, kedua, perilaku dipengaruhi tidak hanya oleh sikap tetapi juga 
norma-norma subjektif, ketiga, sikap terhadap suatu perilaku bersama norma-
norma subjektif membentuk suatu intensi atau niat untuk berperilaku tertentu.  
 Berdasarkan teori tersebut dapat diketahui bahwa perilaku turnover dapat 
diukur melalui intensi atau niatan terhadap perilaku turnover (turnover 
intention). Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi suatu 
organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode 
tertentu, sedangkan turnover intention mengacu pada hasil evaluasi individu 
(Witasari, 2009). Turnover dan turnover intention terbentuk dipicu oleh 
beberapa variabel sikap yang menurut traditional turnover theory yaitu adalah 





 Traditional turnover theory merupakan sebuah teori yang mengamati 
turnover intention sebagai variabel penyebab turnover yang utama dengan 
mengambil faktor sikap yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai 
penyebab prilaku turnover karyawan (Zhao dan Liu, 2010). Hal ini sejalan 
dengan pernyataan DeMicco dan Raid (1988) yang menyatakan bahwa turnover 
intention seseorang terkait erat dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
Ratnawati (2002) juga mengemukakan bahwa pada umumnya variabel yang 
secara konsisten ditemukan berhubungan dengan turnover intention adalah 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
 Anis et al. (2003) mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan secara simultan terhadap turnover intention. 
Hal ini sejalan dengan penelitian Siong et al. (2006) yang juga menemukan 
bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara 
simultan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap turnover intention juga 
dibuktikan oleh Grant et al. (2001). 
H1 : Kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara 
simultan terhadap turnover intention. 
Kepuasan kerja adalah sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap 
berbagai segi pekerjaan seseorang (Kreitner dan Kinicki, 2009:169). Kepuasan 
kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual (Rivai dan 
Sagala, 2011:856). Ketidakpuasan kerja telah sering diidentifikasi sebagai suatu 





(Hullin et al., 1985). Individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya 
cenderung akan bertahan dalam organisasi, sedangkan individu yang merasa 
kurang terpuaskan dengan pekerjaannya akan memilih untuk keluar dari 
organisasi (Andini, 2006). Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
akan cenderung memiliki kesehatan fisik yang lebih baik dan mempelajari tugas 
yang berhubungan dengan pekerjaan baru dengan lebih cepat (Luthans, 
2005:247). Olusegun (2013) menyatakan ada pengaruh kepuasan kerja terhadap 
turnover intention. Karyawan yang puas memiliki tingkat turnover intention 
karyawan  yang lebih rendah, sedangkan karyawan yang tidak puas memiliki 
tingkat turnover intention karyawan yang lebih tinggi (Robbins dan Coulter, 
2009:38). Wibowo (2012:507) menyarankan untuk mengurangi turnover 
intention dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover 
intention (Kadiman dan Indriana, 2012). Olusegun (2013) dalam penelitiannya 
memberikan kesimpulan bahwa ada pengaruh yang signifikan kepuasan kerja 
terhadap turnover intention. Hal ini juga dibuktikan oleh Yucel (2012) dalam 
penelitiannya yang mengemukakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
H2a : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap turnover 
intention. 
Penyebab lain tingginya tingkat turnover intention karyawan adalah 
menurunnya tingkat komitmen organisasi. Komitmen organisasi merupakan 





tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan 
keanggotaannya di dalam organisasi tersebut (Robbins dan Coulter, 2010:40). 
Apabila kepuasan kerja lebih merefleksikan respon seorang pekerja terhadap 
pekerjaan mungkin akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja, maka komitmen 
organisasi bersifat lebih luas, yaitu mencerminkan respon afektif seorang pekerja 
kepada organisasi secara keseluruhan (DeMicco dan Reid, 1988).  
Morrison (1997) menyatakan bahwa komitmen merupakan faktor yang 
penting bagi organisasi karena pengaruhnya bagi turnover dan hubungannya 
dengan kinerja yang mengasumsikan bahwa individu yang mempunyai 
komitmen cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar pada pekerjaan. 
Komitmen karyawan terhadap organisasi juga akan membuat karyawan setia 
pada organisasi dan bekerja dengan baik untuk kepentingan organisasi 
(Yuwalliatin, 2006). Jehanzeb et al. (2013) dalam penelitiannya menemukan 
bahwa ada pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention karyawan 
yaitu semakin tinggi komitmen organisasinya maka semakin rendah turnover 
intention. Adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 
yang signifikan juga ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Kumar et 
al. (2012). 
H2b : Komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 
turnover intention.  
Tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi 
banyak perusahaan, bahkan beberapa perusahaan mengalami frustasi ketika 





telah memilih pekerjaan diperusahaan lain (Handaru dan Muna, 2012). Salah 
satu perusahaan yang mengalami permasalahan tingginya tingkat turnover 
intention karyawan adalah Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. Perusahaan ini berdiri 
pada tanggal 16 Mei 2009 dan berlokasi di Jalan Sunset Road 88 Kuta.  
Menurut Harnoto (2002:2) karyawan yang berkeinginan untuk 
melakukan pindah kerja, biasanya ditandai dengan absensi yang semakin 
meningkat. Berikut adalah data tingkat absensi karyawan Krisna Oleh-oleh Khas 
Bali III per bulan pada tahun 2013 yang diformulasikan ke dalam tabel 1 
Tabel 1. Data Tingkat Absensi Karyawan per Bulan Krisna Oleh-oleh Khas 
























(1) (2) (3) (4) (5)  = (3)*(4) (6) 
(7)=(6/5) * 
100% 
1 Januari 303 27 8.181 284 3,47 
2 Februari 303 24 7.272 291 4,00 
3 Maret 303 27 8.181 241 2,95 
4 April 303 26 7.878 472 5,99 
5 Mei 303 27 8.181 537 6,56 
6 Juni 303 25 7.575 416 5,49 
7 Juli 303 27 8.181 559 6,83 
8 Agustus 303 27 8.181 521 6,37 
9 September 303 25 7.575 567 7,49 
10 Oktober 303 27 8.181 510 6,23 
11 November 303 26 7.878 434 5,50 
12 Desember 303 26 7.878 428 5,43 
Jumlah 314 95.142 5.260 66,31 
Rata-rata 26,17 7.928,50 438,33 5,53 
Sumber: Krisna Oleh-oleh Khas Bali III, 2014 
Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa tingkat absensi karyawan  





rata tingkat absensi karyawan setiap bulan adalah 5,53 persen. Menurut Winaya 
(2001:93), rata-rata tingkat absensi 1 persen per bulan dianggap sangat baik, 2 
sampai 3 persen per bulan masih dianggap baik, sedangkan rata-rata tingkat 
absensi yang mencapai 4 sampai 15 persen per bulan buruk, lebih dari 15% 
sudah menunjukkan gejala yang sangat buruk dalam suatu organisasi. Rata-rata 
tingkat absensi karyawan di Krisna Oleh-oleh Khas Bali III tahun 2013 diatas 3 
persen yaitu 5,53 persen, ini merupakan pertanda tingkat absensi karyawan yang 
buruk dan menjadi salah satu indikasi adanya masalah terkait turnover intention 
karyawan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. 
Berdasarkan pengamatan dan wawancara yang dilakukan teridentifikasi 
adanya indikasi permasalahan selain tingkat absensi yang berkaitan dengan 
turnover intention dan kepuasan kerja seperti adanya karyawan yang bermalas-
malasan saat bekerja dan adanya karyawan yang mengeluh tidak puas terkait 
dengan atasan yang berlaku tidak adil dan tidak puas terkait gaji yang diberikan 
perusahaan. Pengamatan lain juga menemukan masalah yang mencerminkan 
kurangnya komitmen organisasi di perusahaan seperti adanya karyawan yang 
berwajah cemberut saat melayani pelanggan, berpakaian tidak rapi dan tidak 
memperdulikan pelanggan yang meminta bantuan.  
 
METODE PENELITIAN 
 Penelitian dilakukan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali III yang beralamat 
di Jalan Sunset Road 88 Kuta. Lokasi ini dipilih karena ditemukan masalah-





organisasi. Adapun subjek penelitian ini adalah karyawan Krisna Oleh-Oleh 
Khas Bali III. Objek dari penelitian ini adalah turnover intention, kepuasan kerja, 
dan komitmen organisasi karyawan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. 
 Data primer dalam penelitian ini mengenai pendapat responden tentang 
turnover intention, kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang diperoleh 
secara langsung dari responden dengan memberikan tanggapan atas wawancara 
dan pernyataan kuesioner serta data sekunder diperoleh dari dari internal 
perusahaan Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada 
Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. Metode pengambilan sampel dalam penelitian 
ini menggunakan random sampling. Jumlah responden/sampel yang diambil 
dalam penelitian ini sebanyak 75 orang karyawan.  
Data penelitian ini dikumpulkan dengan metode observasi, kuesioner, 
serta dengan metode wawancara. Skala yang dipakai pada penelitian adalah 
skala Likert 5 poin dan disebarkan langsung kepada responden. Cara untuk 
mengetahui apakah kuesioner pada penelitian ini akurat dan layak untuk 
dianalisis, maka pengujian instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
uji validitas dan uji reliabilitas. 
Uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas merupakan 
alat uji asumsi klasik dalam penelitian ini. Teknik analisis regresi linier berganda 
menjadi alat teknik analisis data penelitian ini. Hipotesis yang terdapat dalam 
penelitian diuji dengan uji F guna mengetahui pengaruh simultan variabel-





variabel dalam penelitian ini. Analisis variabel bebas yang berpengaruh dominan 
terhadap variabel terikat menggunakan analisis Standardized Coefficients Beta. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Karakteristik responden penelitian ini dikelompokkan berdasarkan umur, 
jenis kelamin, pendidikan dan masa kerja. Tabel 2 berikut menerangkan 
karakteristik responden berdasarkan umur yang didominasi oleh responden yang 
berusia 16-25 tahun. 
          Tabel 2. Distribusi Responden Menurut Umur 
No Umur (tahun) Jumlah Orang Persentase (%) 
1 16 –  25 51 68 
2 26 – 35 18 24 
3 36 – 45 6 8 
Jumlah 75 100 
Sumber: Data Primer, diolah pada Tahun 2014 
Tabel 3 menjelaskan distribusi responden berdasarkan jenis kelamin. 
Tabel 3 di bawah ini menunjukkan responden berjenis kelamin laki-laki lebih 
banyak daripada responden yang berjenis kelamin perempuan.  
    Tabel 3. Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin 
Jumlah 
Orang Persentase (%) 
1 Laki – laki 29 38,7 
2 Perempuan 46 61,3 
Jumlah 75 100 





 Tabel 4 menunjukkan distribusi responden berdasarkan pendidikan dan 
diperoleh hasil bahwa responden yang memiliki pendidikan SMA/SMK paling 
banyak dan mendominasi seluruh responden. 
 
 
     Tabel 4. Distribusi Responden Menurut Pendidikan 
No Tingkat Pendidikan 
Jumlah 
Orang Persentase (%) 
1 SD 5 6,7 
2 SMP 18 24 
3 SMA/SMK 49 65,3 
4 Diploma 3 4 
Jumlah 75 100 
Sumber: Data Primer, diolah pada Tahun 2014 
Tabel 5 menunjukkan distribusi responden berdasarkan masa kerja dan 
diperoleh hasil bahwa responden yang memiliki masa kerja < 2 tahun paling 
banyak dan mendominasi seluruh responden. 
Tabel 5. Distribusi Responden Menurut Masa Kerja 
No Masa Kerja (tahun) 
Jumlah 
Orang Persentase (%) 
1 < 2 37 49,3 
2 2 – 3  21 28 
3 > 3 17 22,7 
Jumlah 75 100 
Sumber: Data Primer, diolah pada Tahun 2014 
Hasil uji validitas dalam penelitian ini ditemukan bahwa seluruh 
koefisien korelasi dari indikator variabel yang diuji nilainya lebih tinggi dari 












Tabel 6. Hasil Uji Validitas 






Saya berpikir untuk keluar dari 
perusahaan. (Y1) 
0,883 Valid 
Saya berkeinginan untuk mencari 
lowongan pekerjaan lain. (Y2) 
0,883 Valid 
Saya berkeinginan untuk 
meninggalkan perusahaan dalam 





Pekerjaan saya sekarang ini sesuai 
dengan keahlian saya. (X1,1) 
0,921 Valid 
Besarnya gaji yang diterima sudah 
sesuai dengan pekerjaan yang 
dibebankan oleh perusahaan. (X1,2) 
0,899 Valid 
Saya puas dengan kesempatan untuk 
memperoleh promosi kenaikan 
jabatan. (X1,3) 
0,920 Valid 
Atasan selalu bersikap adil terhadap 
karyawannya. (X1,4) 
0,880 Valid 
Hubungan kerja sama dengan rekan 






Saya bangga menjadi bagian dari 
perusahaan ini. (X2,1) 
0,867 Valid 
Kehidupan saya akan sangat 
terganggu bila meninggalkan 
perusahaan ini sekarang. (X2,2) 
0,842 Valid 
Saya dididik untuk percaya 
terhadap nilai tetap setia terhadap 
perusahaan. (X2,3) 
0,930 Valid 





Pada uji reliabilitas yang dilakukan terhadap setiap instrumen penelitian 
memperoleh hasil bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada tiap instrumen tersebut 
menunjukkan nilai yang lebih tinggi dari nilai 0,6. Hal tersebut mengindikasikan 
bahwa semua instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan 
penelitian. Secara lebih rinci, hasil uji reliabilitas ditunjukkan pada tabel 7. 
 
 
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Turnover Intention (Y) 0,825 Reliabel 
2 Kepuasan Kerja (X1) 0,925 Reliabel 
3 Komitmen Organisasi (X2) 0,853 Reliabel 
Sumber: Data diolah, 2014 
Uji normalitas yang dilakukan dalam penelitian ini memperoleh temuan 
bahwa variabel – variabel penelitian telah memenuhi syarat normalitas dengan 
nilai Aysmp. Sig. sebesar 0,785 setelah diuji dengan program SPSS. Pada uji 
multikolinearitas juga menunjukkan tidak terjadinya gejala multikolinearitas 
antar variabel independen dalam model regresi tersebut karena nilai tolerance 
dan VIF masing-masing menunjukkan nilai tolerance yang dimilik seluruh 
variabel bebas lebih tinggi dari nilai 0,10 dan nilai VIF yang dihasilkan kurang 
dari 10 sesuai dengan tabel 8. 
Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas (Tolerance dan VIF) 
No. Variabel Tolerance VIF 
1. Kepuasan Kerja ( X1 ) 0,674 1,484 
2. Komitmen Organisasi ( X2 ) 0,674 1,484 





 Hasil Uji Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala 
heteroskedastisitas dalam model regresi dalam penelitian ini karena seluruh nilai 
signifikansi yang diperoleh dari pengujian dengan metode Glejser memperoleh 
nilai α lebih dari 0,05 terhadap absolut residual (Abs_Res) secara parsial, 
sehingga layak digunakan untuk memprediksi variabel dependen sesuai dengan 
yang ditunjukkan pada tabel 9. 
 
 
Tabel 9. Hasil Uji Heteroskedasitas (Metode Glejser) 
No. Variabel Sig. Keterangan 
1. Kepuasan Kerja ( X1 ) 0,475 Bebas 
Heteroskedastisitas 
2. Komitmen Organisasi ( X2 ) 0,709 Bebas 
Heteroskedastisitas 
Sumber: Data diolah, 2014 
 
Tabel 10 berikut menjelaskan rangkuman hasil analisis regresi linier 
berganda yang diolah menggunakan SPSS : 




































Constanta    =  -1,051 
R                 =  0,755 
R Square/ R2 =  0,570 
Adjusted RSquare =  0,558 
Fhitung =  47,636 
Sig. Fhitung =  0,000 





Tabel 10 tersebut menunjukkan arah masing-masing variabel bebas 
terhadap variabel terikatnya. Nilai R2 sebesar 0,570 menunjukkan bahwa 
sebesar 57 persen variabel turnover intention dipengaruhi bersama-sama oleh 
variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dan sisanya senilai 43 persen 
dipengaruhi oleh faktor lain diluar model.   
Nilai koefisien regresi (X1) yang bernilai negatif menunjukkan bahwa 
menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap 
turnover intention. Nilai thitung (-4,396) lebih kecil dari -ttabel (-1,671) maka H0 
ditolak dan H2a diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan secara parsial terhadap turnover intention 
karyawan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. Sehingga hipotesis yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap turnover intention didukung. Hal ini sesuai dengan hasil dari penelitian 
yang dilakukan oleh Olusegun (2013), Andini (2006) dan Yucel (2012). 
 Nilai koefisien regresi (X2) yang bernilai negatif menunjukkan bahwa 
ada pengaruh negatif antara komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
nilai thitung -4,643 lebih kecil dari -ttabel (-1,671) maka H0 ditolak dan H2b 
diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan secara parsial terhadap turnover intention karyawan pada 
Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. Sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap turnover 
intention didukung. Hal ini sesuai dengan hasil dari penelitian yang dilakukan 





 Berdasarkan hasil uji F, nilai Fhitung (47,636) > Ftabel (3,13) dengan sig. uji 
F (0,000) < α (0,05). Jadi dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, 
yang berarti kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
secara simultan terhadap turnover intention karyawan pada Krisna Oleh-oleh 
Khas Bali III. Sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara simultan terhadap turnover 
intention didukung. Hasil ini diamini oleh penelitian yang dilakukan oleh Siong 
et al. (2006) dan Grant et al. (2001). 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Terdapat beberapa kesimpulan yang dapat ditarik dalam penelitian ini. 
Pertama, secara simultan variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi  
mempengaruhi turnover intention karyawan pada Krisna Oleh-oleh Khas Bali 
III. 
 Kesimpulan kedua, secara parsial dapat diketahui bahwa variabel 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention karyawan Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. 
Kesimpulan terakhir, variabel komitmen organisasi merupakan variabel yang 
mempunyai pengaruh dominan terhadap turnover intention karyawan pada 
Krisna Oleh-oleh Khas Bali III. 
 Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka terdapat 
beberapa saran yang dapat diberikan. Saran pertama, pihak Krisna Oleh-oleh 





karyawan terhadap perusahaan. Hal tersebut dapat diwujudkan dengan cara 
perusahaan harus selalu mendukung perkembangan karyawannya, memperjelas 
dan mengkomunikasikan misi perusahaan dengan baik kepada setiap karyawan. 
 Saran kedua, Krisna Oleh-oleh Khas Bali III juga perlu meningkatkan 
kepuasan kerja karyawannya untuk mengurangi turnover intention karyawan 
dengan cara memperhatikan pekerjaan yang diberikan agar sesuai dengan 
keahlian karyawan, menyesuaikan gaji yang diberikan agar sesuai dengan beban 
pekerjaan, 
 Saran terakhir, penelitian selanjutnya sebaiknya dapat dilengkapi dengan 
variabel lain yang mempengaruhi turnover intention. 
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